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Para el desarrollo de la presente investigación, ha sido necesario plantearse un 
objetivo general, determinar la diferencia que existen entre la satisfacción laboral 
de los trabajadores administrativos de las municipalidades de Ate y San Borja – 
2018. Asimismo, se plantearon tres objetivos específicos que contribuyeron a 
alcanzar el objetivo general. Además, se han analizado de acuerdo a la variable 
sus diferentes dimensiones. 
La metodología utilizada para llevar a cabo esta investigación ha sido de 
enfoque cuantitativo, tipo estudio básica, de nivel comparativo, de diseño no 
experimental transversal puesto que permitió observar y relacionar la realidad de 
los trabajadores administrativos de ambas municipalidades. La población para 
este estudio estuvo constituida por 1500 trabajadores administrativos de la 
municipalidad de Ate y 1000 trabajadores administrativos de la municipalidad de 
San Borja con una muestra no probabilística de 81 participantes. 
 
A través del uso del instrumento validado por expertos, se midió la 
confiabilidad del mismo, aplicando dicho instrumento a una muestra de 20 como 
muestra piloto de los trabajadores administrativos de ambas municipalidades y se 
tuvo como resultado una confiabilidad aceptable del 0.670 de la variable 
satisfacción laboral. Se describió los resultados a través de tablas de frecuencias 
y gráficos, se hizo una tabla comparativa, una gráfica cruzada de la satisfacción 
laboral en ambas municipalidades. 
 
El estudio llegó a la conclusión de que existe relación directa y significativa 
entre los trabajadores administrativos de Ate y de San Borja.  
 
Palabras Claves: Satisfacción laboral, municipalidad de Ate, municipalidad 









For the development of the present investigation, it has been necessary to 
consider a general objective, to determine the difference between the job 
satisfaction of the administrative workers of the municipalities of Ate and San Borja 
- 2018. In addition, three specific objectives were proposed that contributed to 
achieve the general objective. In addition, their different dimensions have been 
analyzed according to the variable.  
 
The methodology used to carry out this research has been a quantitative 
approach, such as a basic study, a comparative level, a non-experimental 
transversal design, since it allowed to observe and relate the reality of the 
administrative workers of both municipalities. The population for this study was 
constituted by 1500 administrative workers of the municipality of Ate and 1000 
administrative workers of the municipality of San Borja with a non-probabilistic 
sample of 81 participants.  
 
Through the use of the instrument validated by experts, the reliability of the 
instrument was measured, applying said instrument to a sample of 20 as a pilot 
sample of the administrative workers of both municipalities and resulted in an 
acceptable reliability of 0.670 of the variable job satisfaction.   
 
The results were described through tables of frequencies and graphs, a 
comparative table was made, a crossed graph of job satisfaction in both 
municipalities. The study concluded that there is a direct and significant 
relationship between the administrative workers of Ate and San Borja.  
 















































1.1 Realidad Problemática 
 
    En los últimos años las municipalidades se han preocupado por tener una buena 
gestión dejando de lado el bienestar del colaborador administrativo, es por ello 
que se pone en duda la satisfacción en el ambiente laboral. La satisfacción 
laboral en una organización es de vital importancia pues hace que el trabajador 
ejerza sus labores satisfactoriamente y de alta calidad. En tiempos actuales la 
satisfacción laboral se encuentra en cualquier organización, así como el 
comportamiento y la actitud que se refleja en la forma de reacción de los 
servidores.   
 
La satisfacción laboral en las municipalidades es tema importante, ya que 
permitirá a las autoridades pertinentes realizar cambios en su gestión para así 
tener una mejor atención y servicio de calidad. 
 
La satisfacción laboral ha sido objeto de estudio de varias investigaciones 
las cuales han resaltado que tener un buen clima organizacional no significa tener 
buena satisfacción laboral, el tipo de liderazgo influye en la satisfacción laboral, la 
satisfacción laboral es baja de acuerdo con el liderazgo transformacional.  
 
El presente trabajo tiene por objetivo desarrollar una ilustración externa de 
los trabajadores administrativos de las municipalidades de los distritos de Ate y 
San Borja a partir del cual se determina entre otros la problemática y diversos 
aspectos de mejorar orientada a un análisis de las actitudes, necesidades, 
capacidades y recursos más relevantes, frente a una difícil situación 
socioeconómica que presenta el país. 
 
1.2 Trabajo previos 
 
1.2.1 Trabajo previos internacionales 
 
Pérez (2018) en su trabajo “Satisfacción Laboral y gestión administrativa GADs 




presente estudio que se realizó en el Gobierno Autónomo Descentralizado 
Municipal San Cristóbal de Patate y en el Gobierno Autónomo Descentralizado 
Municipal Cevallos, provincia de Tungurahua, tiene como objetivo determinar la 
influencia de la satisfacción laboral en la Gestión Administrativa  Tungurahua, 
sobre todo tiene como objetivo determinar la influencia de la satisfacción laboral 
de sus servidores en el cuál observó factores de influencia como el puesto de 
trabajo, trabajos en equipo, incentivos laborales, condiciones de trabajo y cómo 
estos aspectos pueden influir en la Gestión Administrativa.  
 
El contenido del trabajo es una dimensión de la satisfacción laboral 
básicamente  es  el que  corresponde  al puesto  en  si  del  trabajador  y como  
éste  permite la satisfacción laboral, los incentivos laborales que son de acuerdo a 
la normativas legales, el reconocimiento del trabajo por parte de 2 mandos altos y 
finalmente pero no menos importante las condiciones de trabajo dentro del cual se 
encuentra la seguridad en el trabajo y su ambiente laboral, así como los horarios, 
sueldos hasta la comodidad que ofrece el lugar de trabajo al servidor y como 
repercute en la gestión administrativa.  
 
El instrumento utilizado en el estudio fue la encuesta y se utilizó como 
herramienta estadística el sistema SPSS para el análisis e interpretación de los 
resultados, se realizó en forma separada para la comparación por ser dos 
entidades diferentes. La muestra fueron de 119 y están distribuidas en 50 
encuestas aplicadas al GAD de Cevallos  y 69 encuestas aplicadas al GAD 
Municipal de Patate.  Este estudio consideró como referencia el estudio realizado 
por el autor Garcés (2013) titulado Definitivos en la satisfacción laboral en el país 
Ecuador, comenzando un aspecto de género: publicación comparativamente entre 
los años 2007 y 2011.  
 
Una  vez que se realizó la investigación de la variable satisfacción laboral 
se determinó que existió un nivel de satisfacción de 79,5% del total de servidores 
encuestados de Cevallos y en el GAD Municipal de Patate un 72.%. En el GAD de 
Cevallos el 68% de los servidores públicos consideran que existe una buena 




un buen grado de satisfacción laboral. Sin embargo, existe un grupo importante  
de servidores que no alcanzó la satisfacción laboral en sus Instituciones.  
 
Soto y González (2018) en su investigación titulada “Satisfacción laboral y 
decadencia profesional en trabajadores de servicios sociales a favor de los 
infantes”  país España,  cuyo fin es de comprobar las medidas de satisfacción 
laboral y burnout, como se encuentran las variables y el conjunto de profesionales 
dedicados a la atención de la infancia (psicólogos, profesores, trabajadores 
sociales, psicopedagogos y de otras profesiones) que trabajan en diferentes 
entidades y forman parte del régimen de servicios sociales. Se utilizaron como 
instrumentos el cuestionario Font Roja (Aranaz y Mira, 1988) para el estudio de la 
satisfacción laboral y el Maslach Inventory (Maslach - Jackson, 1981) para  el  
estudio  burnout.  La muestra fue conformada por 194 técnicos se encuentran 
antes del 20% de los entrevistados mediante encuesta que dicen tener bien 
definidas sus labores profesionales. No se puede mencionar que los indicados 
profesionales muestran burnout, los que exteriorizan los niveles de formación 
propia, muy elevados y decaimiento emocional bajo que el perfil indicado 
inicialmente por Maslach (1976). Respecto a la relación referente a la satisfacción 
laboral las calificaciones bajas que repercuten en poca apreciación de 
competitividad profesional y los elevados niveles de continuidad laboral los 
trabajadores que atienden la infancia y sus familias, son mujeres 83,8% (p.81). 
 
Carballo, Priego y Ávalos (2015) en su investigación “Clima organizacional 
y la satisfacción laboral en el trabajador operativo de eventos de la salud en 
Tabasco” – país México, cuyo fin es determinar y saber sobre la satisfacción 
laboral del trabajador y el clima organizacional del programa Caravanas de Salud 
en Tabasco. 
 
La investigación es observacional, prospectivo de corte transversal en el 
trabajador operativo de eventos de salud en Tabasco, con una muestra de 97 
trabajadores para la recopilación de datos los dos instrumentos compuestos en un 
cuestionario de nombre «COSL2014» distribuido en tres fases: 1) perfil 




personal declararon la presencia de un clima organizacional agradable, 
satisfacción laboral el 42% determinó encontrarse en un término medio satisfecho.  
 
El pensamiento del trabajador operante del clima organizacional es 
realmente agradable; a pesar de ello, la mayoría de los trabajadores operantes 
muestran una regular satisfacción laboral, que en el futuro puede ocasionar 
conflictos en el desarrollo del programa. El Clima Organizacional (CO) es un 
conjunto y es esencial en el trabajador, en los procesos y las estructuras que pasa 
en un medio laboral (Goncalves, 1997). Las acciones y la habilidad de una 
persona en el trabajo no obedecen únicamente de sus rasgos personales, así 
como en la forma y el medio que se encuentra en su clima en su labor y los 
elementos de la organización (Brunet, 1987). La satisfacción laboral se refiere a 
las emociones del individuo hacia la organización que pertenece, donde 
demuestra tener orgullo de depender a ella y la identidad de metas y los objetivos 
(Gorden 2000)(p. 45). 
 
1.2.2 Trabajo previos nacionales  
 
Díaz y Gil (2016) en la investigación nombrada “Desarrollo del Personal y su 
contribución a la mejora de la Satisfacción Laboral en la Gerencia de Personal de 
la Municipalidad Provincial de Trujillo – periodo 2016” cuyo objetivo fue explicar el 
desarrollo del personal y avance en la satisfacción laboral de los empleados de 
Gerencia de Personal de la Municipalidad Provincial de Trujillo. En ese sentido se 
consideró como pregunta ¿De qué manera el desarrollo del personal contribuye a 
mejorar el nivel de satisfacción laboral en la gerencia de personal de la 
Municipalidad Provincial de Trujillo? cuyo objetivo principal: fue medir el 
crecimiento personal del trabajador en el avance de la satisfacción laboral de los 
empleados de la Gerencia de Personal de la Municipalidad Provincial de Trujillo. 
Para definir más afondo la investigación se plantearon tres objetivos específicos, 
medir la satisfacción del personal, definir los factores del desarrollo del trabajador, 
utilizar un plan de mejora hacia el personal que contribuya a la satisfacción laboral 
y comprobar la satisfacción y su progreso en su desarrollo del personal. Se 




la encuesta y empleando como instrumento el cuestionario para la recopilación de 
datos, se obtuvo una muestra realmente importante para los empleados que 
laboran en Gerencia de personal,  resultando con un total de 57 empleados como 
el logro del análisis se verificó que los resultados de la investigación han sido 
alcanzados favorablemente; asimismo, la hipótesis ha sido comprobada en lo 
referente al mejoramiento del trabajador que influye favorablemente en la 
Satisfacción Laboral en la Gerencia de Personal.   
 
Cabrera (2017) en su investigación titulada “Influencia del Estilo de 
Liderazgo de la Supervisora de enfermería la Satisfacción Laboral del Personal de 
enfermería del Hospital Ilo”. Cuyo Objetivo: Comprobar la frecuencia de la 
satisfacción laboral, las clases de liderazgo en el dominio del estilo de liderazgo 
en la satisfacción laboral de las enfermeras. Problema: ¿Cuál es el dominio del 
estilo de liderazgo de la enfermera supervisora sobre la satisfacción laboral de la 
enfermería? Hipótesis: Estilo de liderazgo inadecuado de la enfermera 
supervisora influye en la insatisfacción laboral del personal de la enfermería del 
hospital. Métodos: El estudio fue de tipo cuantitativo según su finalidad 
cognoscitiva es explicativo, prospectivo es de corte transversal, cuya población 
estuvo conformada por 80 personas entre enfermeros y los técnicos de 
enfermería, la técnica utilizada fue encuesta y los instrumentos fueron: el 
cuestionario de estilos de liderazgo (CELID-S de Castro y Nader) con la Escala de 
satisfacción laboral elaborado por Sonia Palma Carrillo (SL-SPC) y la encuesta 
NSE-VL (APEIM) los cuales fueron aplicados previo consentimiento informado. 
Resultados: De la población verificada el 47.5% son enfermeros. El estilo de 
liderazgo que más se percibe en la supervisora de enfermería es el Laissez Faire 
(83.80%), en cuanto al liderazgo transaccional el 76.30% perciben que a veces se 
aplica el liderazgo transaccional (Dirección por Excepción), el 75.00% a veces 
recompensa contingente. El 56.30% denota que nunca se aplica el liderazgo 
transformacional (Carisma). El 67.50% menciona que a veces se aplica 
estimulación intelectual. El 65.00% piensan que nunca denota inspiración. El 
58.80% menciona que a veces se aplicaba consideración individualizada referida 
a la satisfacción laboral el 48.80% del personal de enfermería están 




% están altamente satisfechos. El 80% de los que tienen satisfacción laboral baja, 
perciben la existencia de a veces un liderazgo transaccional de la supervisora 
(Dirección por excepción) (P>0.05). El 64.9% de trabajadores con satisfacción 
laboral baja a veces perciben recompensa contingente (P0.05). El 83.30 % de 
trabajadores con satisfacción laboral baja se apreció que su supervisora aplica 
Liderazgo Laissez-Faire. CONCLUSIÓN: La continuidad de satisfacción laboral 
48.80% es media, El tipo de liderazgo que denota es liderazgo Laissez Faire 
83.30%, el 67.60% señalan satisfacción laboral baja, comparada con liderazgo 
transformacional (Carisma). 
 
Poma (2017) en su investigación titulada Los Estilos de liderazgo y la 
satisfacción laboral de trabajadores de la Municipalidad de Los Olivos en el 
periodo 2017. Es de señalar la relación existente entre los estilos de liderazgo y la 
satisfacción laboral de los empleados de la municipalidad de los Olivos en el 
periodo  2017, mencionar lo que existió referente a los estilos de liderazgo y la 
satisfacción laboral es un inconveniente fuerte para la sociedad en el estudio 
presentado, la significación y el tratamiento a estos estilos es importante, ya que 
el estudio es minuciosamente y existente congruencias de los estilos de liderazgo 
y la satisfacción laboral.  
 
La tesis cuenta con enfoque cuantitativo y aplicó la estadística como un 
medio importante para recopilación de los datos, que procesó y analizó para la 
obtención de resultados. El diseño fue correlacional, no experimental, transversal. 
En la obtención de la validez de los instrumentos se tuvo presente la opinión y 
criterio de juicio de expertos, denota que la muestra quedó aceptada por 163 
trabajadores y se obtuvo un cálculo muestreo aleatorio, por medio de la validez de 
contenido y para su fiabilidad se utilizó método estadístico de alfa de cronbach.   
 
Con relación al principal objetivo, se finiquita que la mejor relación que 
domina el estilo de liderazgo Laissez faire y en la satisfacción laboral, es tal como 





Farro y Castillo (2016) en su investigación titulada Impacto del reverse 
mentoring en la satisfacción laboral de los trabajadores de recursos humanos de 
una entidad financiera del estado, analizó cómo se encuentra la problemática con 
el fin de indagar los aspectos teóricos y formular la hipótesis, la metodología trata 
de un diseño correlacional, determinar si la variable contribuye sobre la otras, que 
motivó la obtención de datos de trabajadores con estudios técnicos y superiores 
hasta los 30 años de edad y trabajadores con puesto de jefaturas mayores de 40 
años que pertenecen a la Gerencia de recursos humanos de una entidad 
financiera del Estado. El reverse mentoring es un programa donde el joven 
profesional pertenece a la “Generación Y” o “Generación del Milenio”, menores de 
35 años. 
 
El psicólogo Mihály Csikszentmihályi uno de los profesionales eminentes e 
investigador de psicología menciona la teoría FLOW, la cual constituye una 
relación entre las propias capacidades y el desafío de tareas que puede conducir 
a un estado que  el  autor  llama  flujo, un  estado  que  podría  llamarse  también 
plenitud. Por otro lado, definió Flow como un estado en el que la persona se 
encuentra plenamente concentrada en una actividad para su propio placer y 
disfrute, como en pensamientos y movimientos se suceden unas a otras sin 
pausa. Todo el ser está involucrado en esta actividad y la persona utiliza sus 
aptitudes llevándolas hasta el extremo.  
 
La persona está en FLOW cuando se encuentra plenamente concentrada 
por una actividad durante la cual pierde la noción del tiempo y experimenta una 
enorme satisfacción.  
 
 Posterior a la aplicación del programa de Reverse Mentoring, se indica que 
existe, produciendo una sensación positiva en la satisfacción laboral, del cual se 
verificó en el incremento en la totalidad de los factores intrínsecos (motivación) y 
50% de los extrínsecos (clima Laboral).  Asimismo, se verificó el incremento 
porcentual de los factores intrínsecos que cuenta con relación directa con la 




se nota importante cualidad en la realización de labores designadas por sus jefes 
identificándose con el compromiso con su entidad.  
 
 Asimismo, se evidenció que la motivación es muy importante para la 
entidad y para los trabajadores en sus labores diarias, como también la 
importancia de la participación de los jefes, lo cual influenció en el práctica y 
actitudes de rechazo que se presentaron al inicio el personal mayor al aceptar 
conocimientos del personal joven cediendo e eliminando las barreras de 
comunicación en las dos generaciones. 
 
La tesis cuenta con enfoque cuantitativo y aplica la estadística como un 
medio importante para reunión de los datos, que los procesa, analiza y la 
obtención de los resultados. El diseño fue correlacional, no experimental, 
transversal. En la obtención de la validez de los instrumentos se tuvo presente la 
opinión y criterio de juicio de expertos, quedó fiabilidad por consistencia interna 
por el coeficiente alfa de CronBach (13). Asimismo, se mostraron puntajes con 
buenos niveles de 77 reproducibilidad, especialmente el factor 2, también se halló 
que el ítem 15 continúa siendo problemático, pues en el factor 1 (solución de dos 
factores), la fiabilidad sin el ítem 15 fue 0,76. En el puntaje total, (solución de un 
factor) la fiabilidad sin el ítem 15 fue 0,87, levemente mejor que cuando este ítem 
forma parte del puntaje. 
 
1.3   Teóricas Relacionadas al tema  
 
Variable Satisfacción Laboral 
Satisfacción laboral, según el autor (Robbins & Judge, 2013) indica que es una 
impresión positiva del cargo de trabajo que empieza de la valoración de sus 
cualidades. Una persona si cuenta con un buen nivel de satisfacción laboral 
cuenta con sensaciones positivas de su centro de trabajo, en cambio la persona 
insatisfecha tiene sensaciones negativas. La mayoría de los cargos de trabajo 
solicitan las interacciones entre colaboradores y dirigentes, así como continuar las 
reglas de las organización y políticas, cumplir los estándares del desempeño, 




poco ideales y cuestiones de estilo. Evalúa qué el estado de insatisfecho o 
satisfecho se ubica un trabajador en su centro laboral como una acumulación 
compleja de diferentes elementos. En el método de la acumulación de facetas del 
cargo laboral, es más dificultoso y compenetra los componentes principalmente 
de un puesto laboral, las oportunidades de desarrollo como el salario actual, la 
naturaleza del trabajo, la supervisión y los mejores tratos con sus compañeros. 
 
Satisfacción laboral, según el autor Manosalva y Manosalva  (2015) indica  
un conjunto de disposiciones que evolucionan con la persona hacia su mejor 
condición de trabajo, las acciones que se encuentran en el trabajo en general o en 
las diferentes fases definidas del mismo. Por lo tanto, la satisfacción laboral forma 
parte de una definición globalizadora se refiere a las actitudes de los trabajadores 
en las diferentes fases de su labor (p.7). 
 
Satisfacción laboral, para los autores Alcover, Martínez, Rodríguez, 
Domínguez (2015) se trata de la actitud relacionada con el trabajo que más 
atención ha recibido por parte de la investigación desde hace décadas. Quizá la 
causa de este es que tenga interés alcance su origen en sus supuestas relaciones 
con el rendimiento, basada en la creencia convencional de que “los trabajadores 
felices son más provechosos”. Sin embargo, los abundantes resultados 
disponibles señalan que la satisfacción laboral no se encuentra generalmente 
relacionada con el rendimiento de tareas. No obstante, esta constatación no ha 
impedido que los estudiosos hayan continuado investigando, sin duda por sus 
relaciones con otras variables implicadas en el comportamiento laboral como el 
absentismo, la rotación o las reclamaciones y quejas de los trabajadores, y en un 
sentido más amplio, con la calidad de vida laboral, el impacto del trabajo sobre la 
salud mental o las relaciones entre la vida laboral y la familiar.  
 
Se han formulado diferentes definiciones sobre la satisfacción, si bien es 
cierto buena parte de ellas han hecho hincapié en un solo componente de las 
actitudes: el afectivo, sin tener en cuenta el componente cognitivo ni el 
conductual. Una definición clásica formulada desde esta perspectiva considera 




resulta de la percepción subjetiva de las experiencias laborales de las personas. 
Sin embargo, otros autores consideran que es necesario adoptar un efecto más 
amplio, de manera que la definen como una actitud o un conjunto de conductas 
especificadas por la persona hacia su experiencia y su situación de trabajo. 
Dichas conductas pueden referirse al trabajo en general o a facetas específicas 
del mismo. Ambas disposiciones pueden ser suplementarias y contribuir a la 
obtención de un cuadro de completo de la satisfacción laboral (p. 298). 
 
Satisfacción Laboral, según el autor Uribe (2015) es definida como las 
apreciaciones y sentimientos que experimentan los trabajadores respecto a su 
labor y en diferentes aspectos del mismo Spector (1985). Navarro, Linares y 
Montañana (2010) definen dos tipos de satisfacción laboral. 
 
Satisfacción laboral intrínseca: Este tipo de satisfacción está ocasionada 
por factores relacionados con la tarea (variedad, dificultad, interés, autonomía, 
posibilidad de aprender, entre otros). 
 
Satisfacción laboral extrínseca: Tiene su origen en inicios externos al 
trabajador, relacionadas al contexto o ambiente en el que la tarea se desarrolla 
(relaciones con los superiores y con los compañeros, salario, horas de trabajo, 
seguridad, reconocimiento, entre otros (p. 64).  
 
Satisfacción laboral, según el autor Salazar y Leytón (2012). Satisfacción 
Laboral en lo referente a lo organizacional, es un comportamiento que representa 
una sensación y la confianza que se encuentran en gran parte de los empleados 
que distinguen su deber con las labores que se persiguen y perciben en su 
ambiente en última instancia (Newstron, 2011). Por lo tanto, cuando un trabajador 
cuenta con acciones favorables, como emociones o pensamientos referente a 
diferentes definidos aspectos, objetos, personas manifestará una conducta 
positiva hacia los mismos (Rodríguez, Zarco, & Gonzales, 2009).  
 
La satisfacción laboral se refleja en la conducta según sus labores es 




evaluación de las labores o experiencias de un trabajador (Locke, 1968). Para 
Palma (2005), la satisfacción laboral una actitud o estilo respectivamente estable 
hacia su labor, conformada en principios y en los beneficios desarrollados a partir 
de su destreza ocupacional. 
 
Satisfacción laboral, según el autor Hannoun (2011),  se puede definir 
como el comportamiento general de la persona hacia su labor.  Los trabajos que 
las personas profesan son mucho más que acciones que realizan, igualmente 
requieren interacción con los compañeros de labores y con los gerentes, cumplir 
con las normas internas de la entidad, así como son sus políticas, sobrevivir con 
las condiciones de trabajo, cumplir con los estándares de desempeño entre otras 
cosas.  Es por ello que se necesita formular evaluaciones para así medir el estado 
en el que se encuentra el trabajador, es una operación pero necesaria. 
 
Asimismo, se podría definir como la cualidad del trabajador frente a su 
propio trabajo, dicha cualidad está conformada en creencias y valores. Las 
actitudes son establecidas conjuntamente por las características actuales del 
puesto por las impresiones que cuenta el trabajador de lo que “deberían ser”. 
 
Generalmente los aspectos del empleado que afectan las percepciones del 





Los tres aspectos de la situación de empleo que afectan las percepciones 
del “debería ser” son: 
Las comparaciones sociales con otros empleados 
Las características de empleos anteriores 
Los grupos de referencia. 
 
Las cualidades del puesto que contribuyen en la percepción de las 





Condiciones de trabajo 
Supervisión 
Compañeros 
Contenido del puesto 
Seguridad en el empleo 
Oportunidades de progreso 
 
Además, se puede determinar dos tipos o niveles de análisis en los que a 
satisfacción laboral se refiere: 
 
Satisfacción general: indicador promedio que puede sentir el trabajador 
frente las diferentes facetas de su trabajo. 
 
Satisfacción por facetas: Grado mayor o menor de satisfacción frente a 
aspectos específicos como sus labores, reconocimientos, beneficios, condiciones 
del trabajo, supervisión recibida, compañeros del trabajo y políticas de la 
empresa. 
 
La satisfacción laboral está conectada al clima organizacional de la 
empresa y al desempeño laboral. (p.p. 15,16) 
 
Satisfacción laboral, según los autores Chiang, Martín, Nuñez (2010), se 
entiende como un conjunto de constataciones afectivas que una persona 
experimenta ante su trabajo y los diferentes aspectos del mismo. Si se quiere 
entender dónde se enmarca conceptualmente satisfacción laboral, se ha de 
remitir al concepto de actitud.  Luego, se prueba la inclusión del estudio de la 
actitud porque la satisfacción laboral es la actitud, por medio de las técnicas de 
medición de actitudes es como se ha podido medirla. 
 
Las conductas podrían pensarse como partículas psíquicas de una red que 
se ha ido integrando a lo largo de la historia participativa de cada individuo con su 




sintetizadas por la persona humana desde sus dotes psíquicas innatas y en 
función del comprendido de sus experiencias socio culturales.  Estas 
disposiciones íntimas dirigen la reactividad individual por cauces limitadamente 
estables y por eso previsibles como se manifiestan en los gustos, preferencias, 
hábitos, favoritismo, estilos, modos o constancias de cada persona.  En cierto 
sentido, cada actitud sería algo así como la configuración comportamental 
específica que ha ido adquiriendo, por influencia de la propia historia personal en 
medio de la sociedad y cultura, cada una de las numerosas moléculas que 
constituyen su mapa psíquico. 
 
Se debe distinguir entre actitud o disposición para actuar de un modo 
determinado en relación aspectos determinados del puesto de trabajo o de la 
organización y la satisfacción en el trabajo que sería el resultado de varias 
actitudes que un empleado tiene hacia su trabajo y los factores con él 
relacionados. Se trataría en este caso de una actitud general resultante de 
muchas actitudes concretas relacionadas con diversos aspectos del trabajo y de 
la organización. Por ello, se debería ampliar las variables de estudio. Así, la 
satisfacción laboral es, básicamente, un concepto globalizador con el que se hace 
referencia a las actitudes de las personas hacia diversos aspectos de su trabajo. 
Por consiguiente, hablar de satisfacción laboral implica hablar de actitudes (p.p. 
156,157). 
 
Dimensiones de la variable 
 
Dimensión. - Condiciones físicas y/o materiales       
Se consideran a los espacios de trabajos seguros, materiales que utiliza el 
instructor en la Institución.  Los factores como son la iluminación, la temperatura, 
el ruido, la comodidad de los materiales, entre otros, así como la seguridad de la 
integridad física y mental del colaborador donde se ejecuta sus actividades, deben 
ser considerados de gran importancia en la gestión laboral, darle un valor para 




Los diferentes cambios del trabajo como los horarios, las aptitudes 
personales, las tecnologías y otros generan una serie de condiciones que pueden 
afectar la salud del trabajador, que motiva la satisfacción laboral y las condiciones 
de trabajo.  
 
Dimensión. - Beneficios laborales y/o remunerativos      
Son los que establecen un mejoramiento al sueldo económico son importantes 
para aumentar el nivel de los trabajadores dando como consecuencia el 
crecimiento y bienestar; las Instituciones tienen el compromiso de mejorar la 
seguridad de los trabajadores y estar motivados (Palma, 1999, p. 7). 
A los colaboradores les corresponde los beneficios como son los descansos 
obligatorios (los feriados), las horas extras pagadas, asignación familiar, seguros 
y utilidades.  
 
Dimensión. - Políticas administrativas 
Se consideran a las reglas, principios, directrices básicas sobre el 
comportamiento de los trabajadores. En una entidad la política puede encontrarse 
en diferentes niveles y tener de menor importancia o mayor importancia (Palma, 
1999, p. 7). 
 
Asimismo, para alcanzar las metas es necesario que los colaboradores 
tengan como base las políticas o estándares Institucionales, lo cual se reflejara en 
el resultado se refleja en el resultado o en un servicio de calidad. 
 
Dimensión. - Relaciones sociales  
Se refiere en las instrucciones que coordinan y se comunican tanto los directivos 
como los empleados sobre determinados temas laborales, es una norma básica 
que rigen las relaciones de trabajo. (Palma, 1999, p. 7). 
 
Es necesario las diferentes interacciones que existen en los diferentes 





Dimensión. - Desarrollo personal  
Se  considera al  proceso mediante el cual  las Instituciones se aseguran que la 
fuerza laboral trabaje para obtener las metas de las mismas, también incluyen las 
destrezas y habilidades de los trabajadores y son evaluadas constantemente. 
(Silíceo, 2006, p. 22).  
 
Así también se conoce como superación personal, considera como el 
progreso en el cual el trabajador le permite mejorar sus conocimientos y 
comportamiento. 
 
Dimensión.- Desempeño en tareas  
Se refiere al  proceso en el cual las Instituciones se aseguran que la fuerza laboral 
trabaje para lograr y llegar a las metas de las mismas.                                    
Se denomina trabajar por objetivos en bien de las Instituciones y los 
colaboradores 
 
Dimensión.- Relación con la autoridad  
El jefe es el eje entre la Institución y los colaboradores, es la persona importante 
para la evaluación y el rendimiento de los trabajadores y la Institución. El jefe es 
quien  ofrece constante información, apoyo emocional, consejo y tratar de forma 
justa a sus trabajadores (Navarro y Carmona, 2010, p. 5).  
 
Sólo se determinará un ambiente adecuado si existe un buen trato entre los 
compañeros y la autoridad, manteniendo una armonía justa para todos.  
 
1.4 Formulación del problema  
 
Planteamiento del problema 
En la actualidad debido al relevo de las autoridades de los gobiernos locales las 
municipalidades se han visto afectadas por el mal manejo de la gestión al igual 
que sus trabajadores. Estas gestiones han dado hincapié en algunos aspectos 





 Algunas consecuencias que a dejado el mal manejo en los colaboradores 
administrativos han sido en el ambiente laboral, en las condiciones materiales, el 
desarrollo personal, el desempeño y las relaciones con la entidad.  
 
El presente estudio es de suma importancia porque pretende ser una 
herramienta de ayuda para las municipalidades de Ate y San Borja, donde dichas 
organizaciones comprendan cuan importante es brindar a los trabajadores 
satisfacción laboral para que ejerzan un servicio de alta calidad. 
 




¿Existe diferencias en la satisfacción laboral en los trabajadores administrativos 




Problemas específicos 1 
¿Existe diferencias en las condiciones materiales de los trabajadores 
administrativos de la municipalidad de Ate y San Borja 2018? 
 
Problemas específicos 2 
¿Existe diferencias en las políticas, relaciones, desarrollo personal de los 
trabajadores administrativos de la municipalidad de Ate y San Borja 2018? 
 
Problemas específicos 3 
¿Existe diferencias en el desempeño y relación con la entidad de los trabajadores 








1.5 Justificación  
 
Justificación teórica 
El presente trabajo se justifica teóricamente, ya que según los estudios realizados 
de la variable “satisfacción laboral”, si existen diferencia entre los trabajadores 
administrativos de las municipalidades de Ate y San Borja.  Permite estudiar y 
conocer las dimensiones que se tratan en el instrumento utilizado con la escala de 
satisfacción laboral elaborado por Sonia Palma (SL-SPC). Asimismo, la 
recopilación de información es utilizada como una base importante para el estudio 




El trabajo de investigación es de carácter práctico, identificar si existen diferencias 
en la satisfacción laboral en los trabajadores administrativos de la municipalidad 
de Ate y San Borja, lo que daría como resultado el mejor desempeño en beneficio 
de sus respectivas entidades.   
 
Justificación metodológica  
La presente investigación se basa en la visita a la municipalidad de Ate y San 
Borja, la técnica utilizada fueron las encuestas, para determinar la satisfacción 
laboral en los trabajadores administrativos en ambas municipalidades, la 
recolección de los datos y procesar las 3 dimensiones, hallar los resultados 
mediante el sistema SPS y determinan las diferencias de ambas municipalidades 
de Ate y San Borja, que serán utilizados para mejorar la satisfacción laboral en los 
trabajadores administrativos.  
 
1.6. Hipótesis  
 
Hipótesis general 
Existe diferencias en la satisfacción laboral de los trabajadores administrativos de 







Hipótesis específicas 1 
Existe diferencias en las condiciones materiales de los trabajadores 
administrativos de la municipalidad de Ate y San Borja 2018. 
Hipótesis específicas 2 
Existe diferencias en las políticas, relaciones y desarrollo personal de los      
trabajadores administrativos de la municipalidad de Ate y San Borja 2018. 
Hipótesis específicas 3 
Existe diferencias en el desempeño y relación con la entidad de los trabajadores      




Determinar las diferencias en la satisfacción de los trabajadores administrativos 
de la municipalidad de Ate y San Borja 2018.  
 
Objetivos específicos                                                                                                                 
Objetivos específicos 1 
Determinar   las   diferencias   en   las   condiciones materiales de los trabajadores 
administrativos de la municipalidad de Ate y San Borja 2018.  
 
Objetivos específicos 2 
Determinar las diferencias en las políticas, relaciones y desarrollo personal de los 
trabajadores administrativos de la municipalidad de Ate y San Borja 2018 
 
Objetivos específicos 3 
Determinar las diferencias en el desempeño y relación con la entidad de los 






































2.1   Diseño de investigación 
 
Metodología 
El presente trabajo de investigación, pertenece al método hipotético deductivo, 
por sus características de ser sistemático, objetivo y progresivo ya que admite 
contar con conocimientos válidos, de nivel descriptivo comparativo y con diseño 
no experimental. Se indica no experimental porque no se ejecuta experimentación 
alguna, no se aplicó ningún procedimiento o programa estadístico, es decir, no 
existe manipulación de variables, verificando de manera natural los hechos o 
fenómenos, es decir tal y como se dan en su desarrollo natural.  Se considera un 
enfoque cuantitativo, por la recolección de datos de dos muestras de un mismo 
fenómeno.  
 
Indica Hernández, Fernández y Baptista (2010) referente al corte 
transversal como “Los diseños de investigación transaccional o transversal 
recopilan información en un solo momento, es en un tiempo único. Su fin es 
detallar variables y analizar su incidencia e interrelación en un momento dado. Es 
como se le tomara una fotografía de algo que sucede”. (p. 151) 
 
Tipo de estudio 
El tipo de investigación es básica, porque realizó con el fin de desarrollar los 
conocimientos teóricos para el avance de una determinada ciencia, según 
(Sánchez H. 2008, p. 22) la investigación básica es la investigación pura o 
fundamental, está orientada al desarrollo de la ciencia en si misma, por lo cual se 
encuentra en búsqueda de leyes y principios generales, este tipo permite 
organizar una teoría científica. 
 
Es descriptivo, así lo señalan Hernández Fernández y Baptista (2014), 
“considera al fenómeno estudiado y sus factores, miden conceptos y definen 
variables” (p. 89) 
 
Es cuantitativo, según Hernández Fernández y Baptista (2014), “El 




y al resto del proceso de la investigación; asimismo, esta revisión puede 
modificarse el planteamiento original (p. 52).  
 
Diseño 
El diseño de la investigación es no experimental, de corte transversal, descriptivo 
comparativo. Se denomina no experimental porque no se realizará experimento 
alguno, no se aplicó ningún tratamiento o programa estadístico, es decir, no existe 
manipulación de variable, observándose de manera natural los hechos o 
fenómenos, es decir tal y como se dan en su contexto natural. Al respecto, 
Sánchez y Reyes (2010), sostiene que el estudio es comparativo porque estudiará 
dos muestras simultáneas en la cual se hará una comparación entre ellas a fin de 
describir o determinar el comportamiento de semejanza o discrepancias entre 
ellas; es decir en este caso comparar el nivel de desarrollo psicomotriz según 
género. 
 
Por cuanto, la presente investigación es descriptiva comparativa tiene 
como esquema: 
G1 O1 
= ò =/= 
G2 O2 
Dónde: 
G1: Niveles de satisfacción laboral en los trabajadores administrativos de la 
municipalidad de Ate  
G2: Niveles de satisfacción laboral en los trabajadores administrativos de la 
municipalidad de San Borja  
O1: Observación de la variable Satisfacción Laboral en G1 
O2: Observación de la variable Satisfacción Laboral en G2 






2.2   Variable y operacionalizacion 
 
Definición de variable satisfacción laboral 
Sentimiento afectivo positivo de un cargo de trabajo que empieza de la valuación 
de sus cualidades. El individuo si cuenta con un buen nivel de satisfacción laboral 
cuenta con sensaciones positivas de su puesto de trabajo, en cambio la persona 







Operacionalización de variable 
Tabla 1 
Matriz de Operacionalización de la Variable Satisfacción Laboral 
 
   Dimensiones       Indicadores                                          Items                              Escala                    Rangos             
 
      Condiciones                -Evalúa la distribución física                                1, 13, 21, 28, 32                         Ordinal                       Bajo (9-19)                                                                                                          
Materiales y                -Evalúa la ventilación e iluminación                                    TA= 5 *                           Mediano (20-32) 
      laborales                      Expresa comodidad                                                                                                A= 4                               Alto (33-45) 
                                           -Evalúa las remuneraciones                                 2, 7, 14, 22.                                I =  3 
                                           -Evalúa las expectativas  económicas                                                                    D=  2 
                              TD=1    
                                                                                                                                                
      Políticas                       -Expresa valoración del servicio                          8, 15, 17,  23, 33                       Ordinal                       Bajo (15-33)               
                    -Cumple con los horarios establecidos                                                                                                         Mediano (34-54) 
    Relaciones sociales.   -Muestra compañerismo                                      3, 9, 16, 24                                                                          Alto  (55-75) 
                                            -Expresa solidaridad mutua                                                                  
      Desarrollo               -Siente expectativas del puesto de trabajo            4, 10, 18, 25, 29, 34                        
      personal                       -Percibe el reconocimiento  por  la  labor  
               de su trabajo             
                  
Desempeño                   -Muestra la importancia del trabajo                           5, 11, 19,  26, 30, 35.                            Ordinal                       Bajo (12-26) 
Relación  con             -Muestra comprensión y reconocimiento             6, 12, 20, 27, 31, 36                                                                             Mediano (27-43) 
la autoridad                                                                                                                                                                                       Alto (44-60)   
                                  
                                                      
 
 Fuente: elaboración propia 
*Puntajes:TA Totalmente de acuerdo=5 puntos; A de acuerdo=4 puntos; I indeciso=3 puntos;  





2.3   Población, muestra y muestreo 
 
Población  
La población estuvo conformada por 1500 personas, trabajadores administrativos 
de la Municipalidad de Ate y 1000 personas trabajadores administrativos de la 
Municipalidad de San Borja. La población se define como la totalidad del 
fenómeno a estudiar donde las unidades de población poseen una característica 
común la cual se estudia y da origen a los datos de la investigación. (Tamayo, 
1997, p. 157) 
 
Muestra 
Es una parte o fragmento representativo de la población cuyas características 
esenciales son la der objetiva y reflejo fiel de ella, de tal manera que los 
resultados obtenidos en la muestra pueden generarse a todos los elementos que 
conforman dicha población. La muestra es la que puede determinar 
la problemática ya que es capaz de generar los datos con los cuales se identifican 
las fallas dentro del proceso.  
 
La muestra usada para el estudio fue la no probabilística. “En las muestras 
no probabilísticas la elección de los elementos no depende de la probabilidad sino 
de causas relacionadas con las características de la investigación […] depende 
del proceso de toma de decisiones del investigador” Hernández, Fernández y 
Baptista (2010). En ese sentido la muestra estuvo conformada por 81 
trabajadores administrativo de la municipalidad de Ate y San Borja.   
 
Muestreo: Para seleccionar a los participantes se ha determinado por un 
muestreo no probabilístico por conveniencia y se debió según el alcance del 
investigador. 
Criterios de selección  
Criterios de Inclusión: 
 





Trabajadores administrativos de desde 18 a 65 años. 
Criterios de Exclusión 
A directivos, policías y serenazgos de la municipalidad de Ate y de San Borja  
 
2.4   Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
En la presente investigación se empleó la encuesta, la mencionada técnica de 
recopilación de datos que consiste en hacer preguntas, se convierten en 
información se tiene: la observación, la encuesta, la entrevista a un grupo de 
personas seleccionadas. 
 
Instrumento de recolección de datos 
El instrumento utilizado fue el cuestionario con escala de satisfacción laboral SL-
SPC de Sonia Palma (1999), cuenta con 36 preguntas lo cual están distribuidas 
en dimensiones que se refleja en el cuadro de Matriz de operacionalización (Tabla 
1).   
 
Cuestionario 
Las preguntas son los elementos centrales de un cuestionario que son 
expresiones que manifiesta por lo común en forma de interrogación que 
constituyen la estructura formal del cuestionario y mediante ellas se recopila la 
información. Por lo tanto, éstas deben cumplir ciertas características. 
 
En base a la revisión bibliográfica se diseñó el instrumento el cuestionario 
es un instrumento que agrupó una serie de preguntas relativas a un evento, 
situación o temática particular, sobre el cual el investigador desea obtener 
información. La variable Satisfacción Laboral constó de 36 Ítems elaborado por la 
titular del presente trabajo, las cuales fueron tomadas a través de una prueba 
piloto a 20 trabajadores administrativos de la municipalidad de Ate 
La variable Satisfacción Laboral constó de 36 Ítems elaborado por la titular del 
presente trabajo, las cuales fueron tomadas a través de una prueba piloto a 20 






Validación                                                                                                                             
El instrumento fue estandarizado de Palma (1999) Escala de satisfacción Laboral 
cuyo objetivo es evaluar el nivel de Satisfacción Laboral de los trabajadores.  Los 
instrumentos de recolección de datos fue necesario validar mi instrumento para 
que tengan un grado óptimo de aplicabilidad, estos instrumentos fueron validados 
de acuerdo a la opinión de juicio de expertos. Asimismo, el instrumento fue puesto 
a consideración de un grupo de expertos, profesionales temáticos de las 
instituciones afines a la variable, por sus opiniones fueron importantes y 
determinaron que el instrumento presenta alta validez.  
 
Opinión de expertos 
En el desarrollo de la presente investigación el instrumento aplicado al muestreo 
validado por tres expertos en los procesos de investigación científica; los cuales 
manifestaron la claridad, la pertinencia y relevancia porque se evidencia a los 
objetivos diseñados; en consecuencia, los expertos dan como validez interna 
como se indica en la tabla siguiente: 
 
Tabla 2 
Juicio de expertos 
    N.ª           Experto                                                 Suficiencia del      Aplicabilidad del  
                                                                                  Instrumento           del Instrumento.         
Experto 1    Dr. Alejandro Menacho Rivera          Hay Suficiencia           Aplicable 
Experto 2.   Mg.Pedro Novoa Castillo                  Hay Suficiencia           Aplicable 
Experto 3.   Dr. Carlos Garcia Palacios.               Hay Suficiencia           Aplicable 
Fuente: Documentos de Validez se encuentra en anexos  
 
Según la tabla, la opinión de expertos, indica que el instrumento es 
aplicable a la muestra en estudio 
 
Confiabilidad del instrumento 
La confiabilidad tratada por Hernández, Fernández y Baptista (2014) 
Se realizó una prueba con trabajadores administrativos de la Municipalidad de Ate 




suministró los instrumentos para su desarrollo, a fin de hallar la confiabilidad de 
los mismos de manera global.  
 
Tabla 3 






 Fuente: Base de datos     
  
Los resultados de la variable indicaron que es de 0,67, donde representó 
muy alta confiabilidad del instrumento de recolección de datos para su aplicación 
respectiva. 
 
Los cuestionarios de satisfacción laboral muestran una alta confiabilidad, 
de acuerdo a la prueba piloto que se realizó a 20 trabajadores administrativos de 




Magnitud del Coeficiente de Confiabilidad 
Rangos Magnitud 
0,81 a 1,00 
0,61 a 1,00 
0,41 a 0,60 
0,21 a 0,40 














Estadísticas de fiabilidad 





2.5   Métodos de Análisis de datos 
 
Análisis descriptivo 
El Análisis descriptivo fueron tomados de acuerdo a la ejecución del instrumento. 
De la encuesta de Sonia Palma y tabulados mediante el sistema IBM Statistics 
versión 24, mediante el cual fue se proceso la verificación de la base de datos, así 
mismo en este análisis descriptivo que se reflejó en tablas de frecuencias y 
figuras en barra mostrando el puntaje y porcentaje veraz, dando como resultado 
de la prueba aplicada diferencias en la satisfacción laboral de los trabajadores 
administrativos de la municipalidad de Ate y San Borja 2018. 
 
Análisis inferencial 
Para el análisis inferencial de esta investigación se apoyó la prueba de U Mann 
Whitney un estadígrafo no paramétrico para la prueba de hipótesis de dos 
muestras independientes así mismo, se utilizó la prueba de normalidad para 
establecer el nivel de significancia. 
 
2.6    Aspectos éticos 
 
Para el presente estudio es muy importante la ética, por lo tanto, se aplica el 
instrumento que se respeta la reserva de la identidad y privacidad de las personas 
que fueron encuestadas como son trabajadores administrativos de las 
municipalidades de Ate y de San Borja; así también se respeta las referencias 




























3.1   Descripción de Resultados  
 
3.1.1 Resultados descriptivos de la Variable Satisfacción laboral para   
trabajadores administrativos de la Municipalidad de Ate.  
 
Tabla 5 
Niveles de la variable Satisfacción laboral para trabajador administrativo de la 
Municipalidad de Ate. 
 Frecuencia Porcentaje   
Válido Bajo 1 2,4   
Medio 38 92,7   
Alto 2 4,9   
Total 41 100,0   
 
En la tabla 05 de Satisfacción laboral para trabajador administrativo de la 
Municipalidad de Ate, se observa que, de 41 trabajadores, 2 que representan el 
4,9 %, se considera como nivel Alto su satisfacción. De otra parte, solo 38 
trabajadores que representa un 92,7% del total, considera como Medio dicha 
satisfacción por cumplir con su función laboral. Y por último sólo 1 trabajador que 
representa al 2,4% del total no tiene ningún tipo de satisfacción. En la figura, se 
muestra gráficamente los resultados que arroja la opinión del personal de la 
Municipalidad de Ate en lo que respecta a los niveles de la Satisfacción laboral. 
   
Figura 1. Comparación porcentual de la Variable Satisfacción laboral con el 





Resultados descriptivos de la dimensión Condiciones Materiales  
Tabla 6 
Niveles de dimensión Condiciones Materiales 
 Frecuencia Porcentaje   
Válido Bajo 4 9,8   
Medio 30 73,2   
Alto 7 17,1   
Total 41 100,0   
  
En la tabla 06 sobre Condiciones Materiales, se observa que, de 41 
trabajadores, 7 que representan el 17,1 %, considera como Alto las condiciones 
adecuadas de desarrollar las labores. De otra parte 30 trabajadores estables que 
representa un 73,2% del total, considera que Medio dichas condiciones y 4 
trabajadores que representa al 9,8% del total considera como Bajo dichas 
condiciones. En la siguiente figura, se muestra gráficamente los resultados que 





Figura 2. Comparación porcentual de la dimensión condiciones materiales con 









Niveles de dimensión Políticas, relaciones y desarrollo personal 
 Frecuencia Porcentaje   
Válido Bajo 2 4,9   
Medio 36 87,8   
Alto 3 7,3   
Total 41 100,0   
 
En la tabla 07 sobre Políticas, relaciones y desarrollo personal, se observa 
que de 41 trabajadores, 3 que representan el 7,3 %, considera como Alto las 
relaciones y la autorrealización. De otra parte 36 trabajadores que representa un 
87,8% del total, considera como Medio dichas relaciones y autorrealización y dos 
trabajadores que representan al 4,9% del total las considera como Bajo. En la 
siguiente figura, se muestra gráficamente los resultados que arroja la opinión de 
los trabajadores estables en lo que respecta a las Políticas, relaciones y 
desarrollo personal. 
   
Figura 3. Comparación porcentual de la dimensión Políticas, relaciones y 










Niveles de dimensión Desempeño y relación con la autoridad 
 Frecuencia Porcentaje   
Válido Bajo 6 14,6   
Medio 34 82,9   
Alto 1 2,4   
Total 41 100,0   
 
En la tabla 08 sobre Desempeño y relación con la autoridad, se observa 
que de 41 trabajadores, sólo 1 que representa el 2,4 %, considera como Alto el 
desempeño en función a los requerimientos del inmediato superior. De otra parte 
34 trabajadores que representa un 82,9% del total, considera como Medio dichas 
funciones y sólo 6 trabajadores que representa al 14,6% del total las considera 
como Bajo. En la siguiente figura, se muestra gráficamente los resultados que 
arroja la opinión de los trabajadores estables en lo que respecta al Desempeño y 
relación con la autoridad. 
           
  
Figura 4. Comparación porcentual del Desempeño y relación con la   autoridad del 





3.1.2 Resultados descriptivos de la Variable Satisfacción laboral para el 
trabajador administrativo de la Municipalidad de San Borja 
 
Tabla 9 
Niveles de la variable Satisfacción laboral para trabajador administrativo de la 
Municipalidad de San Borja 
   Frecuencia Porcentaje   
Válido Bajo 13 32,5   
Medio 27 67,5   
 Total 40   100,0   
 
En la tabla 09 de Satisfacción laboral para trabajador administrativo de la 
Municipalidad de San Borja, se observa que, de 40 trabajadores, 27 que 
representan el 67,5 %, se considera como nivel Medio su satisfacción. De otra 
parte 13 trabajadores que representa un 32,5% del total, considera como Bajo 
dicha satisfacción por cumplir con su función laboral. En la figura, se muestra 
gráficamente los resultados que arroja la opinión del personal de la Municipalidad 
de Ate en lo que respecta a los niveles de la Satisfacción laboral. 
       
 
Figura 5. Comparación porcentual de la Variable Satisfacción laboral con el  






Resultados descriptivos de la dimensión Condiciones Materiales  
 
Tabla 10 
Niveles de dimensión Condiciones Materiales 
 Frecuencia Porcentaje   
Válido Bajo 21 52,5   
Medio 18 45,0   
Alto 1 2,5   
Total 40 100,0   
 
En la tabla 10 sobre Condiciones Materiales, se observa que de 40 
trabajadores, sólo 1 trabajador que representan el 2,5 % del total, considera como 
Alto las condiciones adecuadas de desarrollar las labores. De otra parte 18 
trabajadores que representa un 45,0% del total, considera que Medio dichas 
condiciones y 21 trabajadores que representa al 52,5% del total considera como 
Bajo dichas condiciones. En la siguiente figura, se muestra gráficamente los 
resultados que arroja la opinión de los trabajadores estables en lo que respecta a 
las Condiciones Materiales. 
 
Figura 6. Comparación porcentual de la dimensión condiciones materiales   con 








Niveles de dimensión Políticas, relaciones y desarrollo personal 
 Frecuencia Porcentaje   
Válido Bajo 4 10,0   
Medio 36 90,0   
Total 40 100,0   
 
En la tabla 11 sobre Políticas, relaciones y desarrollo personal, se observa 
que de 40 trabajadores, 36 que representan el 90,0 %, considera como Medio las 
relaciones y la autorrealización. De otra parte 4 trabajadores que representa un 
10,0% del total, considera que Bajo dichas relaciones y autorrealización. En la 
siguiente figura, se muestra gráficamente los resultados que arroja la opinión de 
los trabajadores estables en lo que respecta a las Políticas, relaciones y 
desarrollo personal. 
   
Figura 7. Comparación porcentual de la dimensión Políticas, relaciones y  









Niveles de dimensión Desempeño y relación con la autoridad 
 Frecuencia Porcentaje   
Válido Bajo 26 65,0   
Medio 14 35,0   
Total 40 100,0   
 
En la tabla 12 sobre Desempeño y relación con la autoridad, se observa 
que de 40 trabajadores, 14 que representan el 35,0 %, considera como Medio el 
desempeño en función a los requerimientos del inmediato superior. De otra parte 
26 trabajadores que representa un 65,0% del total, considera como Bajo dichas 
funciones. En la siguiente figura, se muestra gráficamente los resultados que 
arroja la opinión de los trabajadores estables en lo que respecta al Desempeño y 
relación con la autoridad.  
 
 
Figura 8. Comparación porcentual del Desempeño y relación con la   autoridad del 





Resultado descriptivo de Gráfica Cruzada con la Satisfacción laboral   
 
Tabla 13 
Gráfica cruzada Satisfacción laboral por Municipalidad 
Recuento   
 
      Municipalidad 
       de Ate  
     Municipalidad 
    de San Borja Total 
Satisfacción laboral Bajo 1 13 1 
Medio 38 27 65 
 Alto 2 0 3 
Total 41 40 81 
 
De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 13 y figura 09 se observa 
que en el caso de la Satisfacción laboral, respecto a la municipalidad de Ate se 
refleja a 2 trabajadores el nivel Alto el cual representa al 2,47 % del total, para el 
caso de la municipalidad de San Borja no existen trabajadores en el mismo nivel. 
De igual modo respecto a la municipalidad de Ate se refleja a 38 trabajadores del 
nivel Medio el cual representa al 46,91 % del total, para el caso de la 
municipalidad de San Borja 27 trabajadores del mismo nivel que representan 
33,33 % del total. Así mismo, se observa que con respecto a la a la municipalidad 
de Ate se refleja a sólo a un trabajador en el nivel Bajo el cual representa al 1,23 
% del total, para el caso de la municipalidad de San Borja se cuenta con 13 
trabajadores del mismo nivel que representan el 16,05 % del total. 
 





Resultado descriptivo de Gráfica Cruzada con las Condiciones Materiales 
Tabla 14 
Gráfica cruzada Condiciones Materiales por Municipalidad 
Recuento   
 
Municipalidad 
 de Ate  
Municipalidad 
de San Borja Total 
Satisfacción laboral Bajo 4 21 25 
Medio 30 18 48 
 Alto 7 1 8 
Total 41 40 81 
 
De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 14 y figura 10 se observa 
que, en el caso de las Condiciones Materiales, respecto a la municipalidad de Ate 
se refleja a 7 trabajadores el nivel Alto el cual representa al 8,64 % del total, para 
el caso de la municipalidad de San Borja existe un trabajador en el mismo nivel 
que representa al 1,23 % del total. De igual modo respecto a la municipalidad de 
Ate se refleja a 30 trabajadores del nivel Medio el cual representa al 37,04 % del 
total, para el caso de la municipalidad de San Borja 18 trabajadores del mismo 
nivel que representan 22,22 % del total. Así mismo, se observa que con respecto 
a la a la municipalidad de Ate se refleja a sólo 4 trabajadores en el nivel Bajo el 
cual representa al 4,94 %del total, para el caso de la municipalidad de San Borja 
se cuenta con 21 trabajadores del mismo nivel que representan el 25,93 % del 
total. 
 




Resultado descriptivo de Gráfica Cruzada con las Políticas, relaciones y 
desarrollo personal  
Tabla 15 
Gráfica cruzada Políticas, relaciones y desarrollo personal por Municipalidad 
Recuento   
 
Municipalidad 
de Ate  
Municipalidad de 
San Borja Total 
Satisfacción laboral Bajo 2 4 6 
Medio 36 36 72 
 Alto 3 0 3 
Total 41 40 81 
 
De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 15 y figura 11 se observa 
en el caso de las Políticas, relaciones y desarrollo personal, respecto a la 
municipalidad de Ate se refleja a 3 trabajadores el nivel Alto el cual representa al 
3,70 % del total, para el caso de la municipalidad de San Borja no existen 
trabajadores en el mismo nivel. De igual modo respecto a la municipalidad de Ate 
se refleja a 36 trabajadores del nivel Medio el cual representa al 44,44 % del total, 
para el caso de la municipalidad de San Borja 44 trabajadores del mismo nivel 
que representa también 44,44 % del total. Así mismo, se observa que con 
respecto a la a la municipalidad de Ate se refleja a sólo 2 trabajadores en el nivel 
Bajo el cual representa al 2,47 % del total, para el caso de la municipalidad de 
San Borja se cuenta con 4 trabajadores del mismo nivel que representan el 4,94 
% del total.  
 
Figura 11. Comparación porcentual cruzada de las Políticas,relaciones y 




Resultado descriptivo de Gráfica Cruzada con el Desempeño y relación con 
la autoridad  
Tabla 16 





   De  
 
De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 16 y figura 12 se observa 
en el caso del Desempeño y relación con la autoridad, respecto a la municipalidad 
de Ate se refleja a 1 trabajador el nivel Alto el cual representa al 1,23 % del total, 
para el caso de la municipalidad de San Borja no existen trabajadores en el 
mismo nivel. De igual modo respecto a la municipalidad de Ate se refleja a 34 
trabajadores del nivel Medio el cual representa al 41,98 % del total, para el caso 
de la municipalidad de San Borja 14 trabajadores del mismo nivel que representa 
17,28 % del total. Así mismo, se observa que con respecto a la a la municipalidad 
de Ate se refleja a sólo 6 trabajadores en el nivel Bajo el cual representa al 7,41 % 
del total, para el caso de la municipalidad de San Borja se cuenta con 26 
trabajadores del mismo nivel que representan el 32,10 % del total. 
Figura 12. Comparación porcentual cruzada del Desempeño y relación con la 
autoridad 
 
Recuento   
 
Municipalidad 
de Ate  
Municipalidad 
de San Borja Total 
Satisfacción laboral Bajo 6 26 32 
Medio 34 14 48 
 Alto 1 0 1 




3.2. Contrastación de hipótesis 
 
Hipótesis general 
H0: No existe diferencia en los niveles de satisfacción laboral en los 
trabajadores administrativos de las municipalidades de Ate y San Borja 
2018. 
H1: Existe diferencia en los niveles de satisfacción laboral en los trabajadores 
administrativos de las municipalidades de Ate y San Borja 2018. 
Tabla 17 
Estadísticos de pruebaa 
 
 Satisfacción laboral 
U de Mann-Whitney 546,500 
Sig. asintótica (bilateral) ,000 
a. Variable de agrupación: Condición laboral 
 
Decisión estadística 
El valor de significancia es p=0,000, por tanto, p es menor a 0,05 lo que posibilita 
establecer que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Es 
decir: Existe diferencia en los niveles de satisfacción laboral en los trabajadores 
administrativos de las municipalidades de Ate y San Borja 2018. 
Hipótesis específica 1 
H0: No existe diferencia entre condiciones materiales y la satisfacción laboral 
en los trabajadores administrativos de las Municipalidades de Ate y San 
Borja 2018.  
H1: Existe diferencia entre condiciones materiales y la satisfacción laboral en 
los trabajadores administrativos de las Municipalidades de Ate y San Borja 2018. 
 
Tabla 18 
Estadísticos de pruebaa 
 Condiciones Materiales 
U de Mann-Whitney 421,500 
Sig. asintótica (bilateral) ,000 






El valor de significancia es p=0,000, por tanto p es menor a 0,05 lo que posibilita 
establecer que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Es 
decir: Existe relación positiva entre condiciones materiales y la satisfacción laboral 
en los trabajadores administrativos de las Municipalidades de Ate y San Borja 
2018. 
Hipótesis específica 2 
H0: No existe diferencia entre políticas, relaciones, desarrollo personal y los 
niveles de satisfacción laboral en los trabajadores administrativos de las 
Municipalidades de Ate y San Borja 2018. 
H1: Existe diferencia entre políticas, relaciones, desarrollo personal y  los 
niveles  de  satisfacción  laboral  en los trabajadores  administrativos de  las 
Municipalidades de Ate y San Borja 2018.  
 
Tabla 19 
Estadísticos de pruebaa 
 
Políticas, relaciones y 
desarrollo personal 
U de Mann-Whitney 724,000 
Sig. asintótica (bilateral) ,096 
a. Variable de agrupación: Condición laboral 
 
Decisión estadística 
El valor de significancia es p=0,096, por tanto, p es mayor a 0,05 lo que posibilita 
establecer que se rechaza la hipótesis alterna y se acepta la hipótesis nula. Es 
decir: No existe diferencia entre políticas, relaciones, desarrollo personal y los 
niveles de satisfacción laboral en los trabajadores administrativos de las 
Municipalidades de Ate y San Borja 2018. 
 
Hipótesis específica 3 
H0: No existe diferencia entre el desempeño y relación con la autoridad y los 
niveles de satisfacción laboral en los trabajadores administrativos de las 




H1: Existe diferencia entre el desempeño y relación con la autoridad y los 
niveles de  satisfacción  laboral  en  los  trabajadores  administrativos de las 
Municipalidades de Ate y San Borja 2018. 
 
Tabla 20 
Estadísticos de pruebaa 
 
Desempeño y relación        
con la autoridad 
U de Mann-Whitney 400,000 
Sig. asintótica (bilateral) ,000 
a. Variable de agrupación: Condición laboral 
 
Decisión estadística 
El valor de significancia es p=0,000, por tanto, p es menor a 0,05 lo que posibilita 
establecer que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Es 
decir: Existe diferencia entre el desempeño y relación con la autoridad y los 
niveles de satisfacción laboral en los trabajadores administrativos de las 






























En el presente trabajo de investigación en el análisis descriptivo y prueba de 
hipótesis general se pudo determinar las diferencias y la comparación de la 
variable satisfacción laboral entre los trabajadores administrativos de la 
municipalidad de Ate, obteniendo el nivel bajo de 2.4 % y el nivel medio de 92.7 
%, a diferencia de los trabajadores administrativos de la municipalidad de San 
Borja obteniendo un  nivel bajo de  32.5 % y el nivel medio de  67.5 %. Utilizando 
la prueba U. de Mann-Whitney  El valor de significancia es p=0,000, por tanto p es 
menor a 0,05 lo que posibilita establecer que se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna. Es decir: Existe diferencia en los niveles de 
satisfacción laboral en los trabajadores administrativos de las municipalidades de 
Ate y San Borja 2018. En cuanto al análisis descriptivo de los trabajadores 
administrativos de la Municipalidad de Ate:  Se verifica comparación porcentual de 
la variable satisfacción laboral con trabajador administrativo de Ate: 92.7% nivel 
medio.  Se verifica comparación porcentual de la dimensión Condiciones 
materiales con el trabajador administrativo de la municipalidad de Ate: 73.17% 
nivel medio. Se verifica comparación porcentual de la dimensión Políticas, 
relaciones y desarrollo personal con trabajador administrativo de la municipalidad 
de Ate: 87.80% nivel medio.  Se verifica comparación porcentual de la dimensión 
desempeño y relación con la autoridad de trabajador administrativo de la 
municipalidad de Ate: 82.93% nivel medio. En cuanto al análisis descriptivo de los 
trabajadores administrativos de la Municipalidad de San Borja: Se verifica 
comparación porcentual de la variable satisfacción laboral con trabajador 
administrativo de San Borja: 67.50 % nivel medio. Se verifica comparación 
porcentual de la dimensión Condiciones materiales con el trabajador 
administrativo de la municipalidad de San Borja: 52.50% nivel bajo. Se verifica 
comparación porcentual de la dimensión Políticas, relaciones y desarrollo 
personal con trabajador administrativo de la municipalidad de San Borja: 90.00% 
nivel medio. Se verifica comparación porcentual de la dimensión desempeño y 
relación con la autoridad de trabajador administrativo de la municipalidad de San 
Borja: 65.00% nivel bajo. En cuanto al resultado de la gráfica cruzada satisfacción 
laboral por municipalidades: Se verifica comparación porcentual cruzada de la 
variable satisfacción laboral, municipalidad de Ate 46.91% y municipalidad de San 




de Condiciones materiales de municipalidad de Ate 37.04% nivel medio y 
municipalidad de San Borja 25.93% nivel bajo. Se verifica la comparación 
porcentual cruzada   de Condiciones   políticas, relaciones   y desarrollo personal 
de municipalidad de Ate 44.44% y municipalidad de San Borja 44.44% ambos 
niveles medios. Se verifica comparación porcentual cruzada de Desempeño y 
relación con la autoridad de municipalidad de Ate 41.98% nivel medio y 
municipalidad de San Borja 32.10% nivel bajo. 
 
Sobre la hipótesis segunda, estos resultados guardan relación con la 
investigación de Cabrera (2017) en su investigación titulada Influencia del Estilo 
de Liderazgo de la Supervisora de enfermería la Satisfacción Laboral del Personal 
de enfermería del Hospital Ilo. objetivo fue la insatisfacción laboral mejora al 
aumento de factores adversos que implican resultados costosos para las 
organizaciones. Objetivo: Comprobar la frecuencia de la satisfacción laboral, las 
clases de liderazgo en el dominio del estilo de liderazgo en la satisfacción laboral 
de las enfermeras. Hipótesis: Estilo de liderazgo inadecuado de la enfermera 
supervisora influye en la insatisfacción laboral del personal de enfermería del 
hospital Métodos: El estudio fue de tipo cuantitativo según su finalidad 
cognoscitiva es explicativo, prospectivo es de corte transversal. cuya población 
estuvo conformada por 80 personas entre enfermeros y los técnicos de 
enfermería, la técnica utilizada de la encuesta y los instrumentos fueron: el 
cuestionario de estilos de con la Escala de satisfacción laboral elaborado por 
Sonia Palma Carrillo (SL-SPC) y la encuesta NSE-VL (APEIM) los cuales fueron 
aplicados previo consentimiento informado. Resultados: De la población verificada 
el 47.5% son enfermeros. El estilo de liderazgo que más se percibe en la 
supervisora de enfermería es el Laissez Faire (83.80%), en cuanto al liderazgo 
transaccional el 76.30% perciben que a veces se aplica el liderazgo transaccional 
(Dirección por Excepción), el 75.00% a veces recompensa contingente. El 56.30% 
denota que nunca se aplica el liderazgo transformacional (Carisma). El 67.50% 
menciona que a veces se aplica estimulación intelectual. El 65.00% piensan que 
nunca denota inspiración. El 58.80% menciona que a veces se aplicaba 
consideración individualizada referida a la satisfacción laboral el 48.80% del 




satisfacción laboral baja y solo un 5 % están altamente satisfechos. El 80% de los 
que tienen satisfacción laboral baja, perciben la existencia de a veces un 
liderazgo transaccional de la supervisora (Dirección por excepción) (P>0.05). El 
64.9% de trabajadores con satisfacción laboral baja a veces perciben recompensa 
contingente (P0.05). El 83.30 % de trabajadores con satisfacción laboral baja se 
apreció que su supervisora aplica liderazgo Laissez-Faire. CONCLUSIÓN: .- La 
continuidad de satisfacción laboral 48.80% es media, El tipo de liderazgo que 
denota es Liderazgo Laissez Faire 83.30%, el 67.60% señalan satisfacción laboral 
baja, comparada con liderazgo transformacional (Carisma). 
 
Asimismo, sobre la hipótesis tercera, en la investigación de Poma (2017) 
en su investigación titulada Los Estilos de liderazgo y la satisfacción laboral de los 
trabajadores de la Municipalidad de Los Olivos en el periodo 2017. Es de señalar 
la relación entre los estilos de liderazgo y la satisfacción laboral de los empleados 
de la municipalidad de los Olivos en el periodo 2017, mencionar la existencia 
referente a los estilos de liderazgo y la satisfacción laboral es un inconveniente 
fuerte, para la sociedad, en el estudio presentado, la significación y el tratamiento 
a estos estilos es importante, ya que el estudio es minuciosamente y existentes 
congruencias de los estilos de liderazgo y la satisfacción laboral. La tesis cuenta 
con enfoque cuantitativo y aplicó la estadística como un medio importante para la 
recopilación de datos, que procesó, analizó para la obtención de los resultados. El 
diseño fue correlacional, no experimental, transversal. En la obtención de la 
validez de los instrumentos se tuvo presente la opinión y criterio de juicio de 
expertos, denota que la muestra estuvo conformada por 163 trabajadores y se 
obtuvo un cálculo muestreo aleatorio, por medio de la validez de contenido y para 
su fiabilidad se utilizó método estadístico de alfa de Cronbach.  Con relación al 
principal objetivo, se finiquita que la mejor relación que domina el estilo de 
liderazgo Laissez faire y en la satisfacción laboral, es como lo señala la prueba de 



























Primera: Según los resultados obtenidos el valor de significancia es p=0,000, por 
tanto p es menor a 0,05 lo que posibilita establecer que se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Es decir: Existe 
diferencia en los niveles de satisfacción laboral en los trabajadores 
administrativos de las municipalidades de Ate y San Borja 2018. 
 
Segunda: El valor de significancia es p=0,000, por tanto p es menor a 0,05 lo que 
posibilita establecer que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alterna. Es decir: Existe diferencia entre condiciones 
materiales y la satisfacción laboral en los trabajadores administrativos 
de las Municipalidades de Ate y San Borja 2018. 
 
Tercera: El valor de significancia es p=0,096, por tanto p es mayor a 0,05 lo que 
posibilita establecer que se rechaza la hipótesis alterna y se acepta la 
hipótesis nula. Es decir: No existe diferencia entre políticas, relaciones, 
desarrollo personal y los niveles de satisfacción laboral en los 
trabajadores administrativos de las Municipalidades de Ate y San Borja 
2018. 
 
Cuarta: El valor de significancia es p=0,000, por tanto p es menor a 0,05 lo que 
posibilita establecer que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alterna. Es decir: Existe diferencia entre el desempeño y 
relación con la autoridad y los niveles de satisfacción laboral en los 





























Mejoras de estímulos (convenios y becas que les favorecen) a los trabajadores 
administrativos con el fin de superar la satisfacción laboral entre sus compañeros de 
labores y los jefes de las municipalidades de Ate y San Borja. 
 
Segunda: 
Reforzar en lo referente a capacitación para la actualización y especialización en el área 
a que pertenecen previniendo y cumpliendo los objetivos de la entidad. 
 
Tercera:  
La Oficina de Recursos Humanos realice la programación y el  cronograma de 
capacitación donde los trabajadores administrativos opinen y participen de los temas a 
tratarse en beneficio de sus labores. 
 
Cuarta:  
La participación en eventos y premios que sean motivos de compartir momentos de 
acercamiento hacia sus compañeros de trabajo y funcionarios para su identificación en la 
entidad a que pertenecen.  
 
Quinta: 
Se debe contar con comunicaciones más fluidas con el jefe, para tener más acercamiento 
con los compañeros de trabajo y así formen equipos de trabajo más motivados y 
organizados. 
Sexta: 
Mejorar las condiciones y relaciones en el desarrollo personal y los niveles de 
satisfacción laboral en los trabajadores administrativos de las Municipalidades de Ate y 
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ANEXO 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA 
 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLE METODOLOGÍA 
Problema general: 
¿Existe diferencias en la 
satisfacción laboral en los 
trabajadores administrativos de 
la municipalidad de Ate y San 
Borja? 
Problemas específicos: 
Problema específico 1 
¿Existe diferencias en las 
condiciones materiales de los 
trabajadores administrativos de 
la municipalidad de Ate y San 
Borja 2018? 
Problema específico 2 
¿Existe diferencias en las 
políticas, relaciones, desarrollo 
personal de los trabajadores 
administrativos de la 
municipalidad de Ate y San 
Borja 2018? 
Problema específico 3 
¿Existe diferencias en el 
desempeño y relación con la 
entidad de los trabajadores 
administrativos de la 
municipalidad de Ate y San 
Borja 2018? 
Objetivo general: 
Determinar las diferencias en la 
satisfacción de los trabajadores 
administrativos de la 
municipalidad de Ate y San Borja 
2018.  
Objetivos específicos: 
Objetivo específico 1 
Determinar   las   diferencias   en   
las   condiciones materiales de los 
trabajadores administrativos de la 
municipalidad de Ate y San Borja 
2018. 
Objetivo específico 2 
Determinar las diferencias en las 
políticas, relaciones y desarrollo 
personal de los trabajadores 
administrativos de la 
municipalidad de Ate y San Borja 
2018. 
Objetivo específico 3 
Determinar las diferencias en el 
desempeño y relación con la 
entidad de los trabajadores 
administrativos de la 
municipalidad de Ate y San Borja 
2018. 
Hipótesis general: 
Existe diferencias en la 
satisfacción laboral de los 
trabajadores administrativos de 




Hipótesis Específica 1 
Existe diferencias en las 
condiciones materiales de los 
trabajadores administrativos de 
la municipalidad de Ate y San 
Borja 2018. 
Hipótesis Específica 2 
Existe diferencias en las 
políticas, relaciones y desarrollo 
personal de los      trabajadores 
administrativos de la 
municipalidad de Ate y San 
Borja 2018. 
Hipótesis Específica 3 
Existe diferencias en el 
desempeño y relación con la 
entidad de los trabajadores      
administrativos de la 
municipalidad de Ate y San 
Borja 2018. 
Satisfacción laboral  
 
 
Tipo y diseño: 
Enfoque cuantitativo 
Diseño no experimental   
Corte transversal, descriptivo 
comparativo. 
 
Área de estudio 
Municipalidad de Ate y       
Municipalidad de San Borja 
 
Población 
La población para este estudio 
estuvo constituida por 1500 
trabajadores administrativos de la 
municipalidad de Ate y 1000 
trabajadores administrativos de la 
municipalidad de San Borja. 
 
Muestra  




































































ANEXO 05: BASE DE DATOS DE LA VARIABLES DE ESTUDIO 
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